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ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ  در ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري 
  اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان
  ،2ﻲﺋﺣﺴﻴﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ، 1ﻲﺋﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ
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  ﭼﻜﻴﺪه
اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺑـﺮاي  ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ: ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻳـﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن اﺳـﺘﻔﺎده  اﻧﺼـﺎف درﺗﻌﺮﻳـﻒ ﻧﻘـﺶ 
ﻋﺪاﻟﺖ ﻧﮕﺮش ﺷـﻐﻠﻲ و رﻓﺘـﺎر  از آﻧﺠﺎ ﻛﻪ. ﺷﻮد ﻣﻲ
، ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑـﻪ دﻫـﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺗﺤﺖ ﻧﻔﻮذ ﻗﺮار ﻣـﻲ 
ﻃﻮر  ﺑﻪ. ﻣﻨﺪ ﻫﺴﺘﻨﺪﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﻲ در راﺑﻄﻪ ﺑﺎ آن ﻋﻼﻗﻪ
اي ﻛﻪ ﻳﻚ ﻓـﺮد در درﺟﻪ ﻳﻌﻨﻲ ﻛﻠﻲ، ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
اش را ﺑـﺮ و ﻧﻘـﺶ  ﺷـﻮد ﻲﻓﺘـﻪ ﻣ ـﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﭘﺬﻳﺮ
ﻫ ــﺎي ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ از ﻧﻈ ــﺮ ﻣﺒﻨ ــﺎي اﻫ ــﺪاف و ارزش 
  .ﮔﺬراﻧﺪ ﻣﻲ
 -ﺗﺤﻘﻴ ــﻖ ﺑ ــﻪ روش ﺗﻮﺻ ــﻴﻔﻲ اﻳ ــﻦ  :ﻫ ــﺎروش
ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺗﻤﺎﻣﻲﻣﻄﺎﻟﻌﻪ  در اﻳﻦ .ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ اﻧﺠﺎم ﺷﺪ
اﺣﻤـﺮ ﺟﻤﻬـﻮري  ﺻـﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴـﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴـﺖ ﻫـﻼل
ﻧﻤﻮﻧـﻪ . ﻣـﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓﺘﻨـﺪ اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان 
ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣـﻮرد ﻧﻔـﺮ از ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  601ﺷﺎﻣﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﮔﻴﺮي ﺗﺼﺎدﻓﻲ ﺳﺎده روش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺑﺎﻛﻪ  اﺳﺖﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
 ﺔﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣ دو از ، در اﻳـﻦ ﺗﺤﻘﻴـﻖ . اﻧﺪاﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪه
ﺳـﻨﺠﺪ  را ﻣﻲ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻛﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
را ﻣـﻮرد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛـﻪ ﻋـﺪاﻟﺖ  ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﺔو 
ﺗﺠﺰﻳـﻪ و . اﺳﺖ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه ،دﻫﺪﺮار ﻣﻲﺳﻨﺠﺶ ﻗ
و ﺑـﺎ  SSPS-91اﻓﺰارﻠﻪ ﻧﺮموﺳﻴ ﻪﺑﻧﻴﺰ ﻫﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ داده
در ﺳـﻄﺢ  آزﻣﻮن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ و ﺗﺤﻠﻴﻞ رﮔﺮﺳـﻴﻮن و 
   .ﺳﺖا هﺷﺪ اﻧﺠﺎم 0/50داري  ﻣﻌﻨﻲ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻﻞ از ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋﺎت  :ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ
ﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻴﺎن ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋـﺪاﻟﺖ ا هﻧﺸﺎن داد
و ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ  0/694 ﺑـﺎ ﻣﻴـﺰان ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧ
ﻋـﺪاﻟﺖ  از ﺟﻤﻠـﻪ اﺑﻌﺎد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ،  ﺔﻫﻤﻣﻴﺎن 
و ( 0/584)اي ، ﻋ ــﺪاﻟﺖ روﻳ ــﻪ (0/474)ﺗ ــﻮزﻳﻌﻲ 
ﺗﻌﻬ ــﺪ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺑ ــﺎ ،(0/573)اي  ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻣ ــﺮاوده
  .وﺟﻮد داردداري ﻛﺎرﻛﻨﺎن ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ
را  ﺧـﻮد  ﻫـﺎ ﺑﺎﻳـﺪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺳـﺎزﻣﺎن  :ﮔﻴﺮيﻧﺘﻴﺠﻪ
ﺗﺸ ــﻮﻳﻖ ﻛﻨﻨ ــﺪ ﺗ ــﺎ در ﺗﻌﻬ ــﺪ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋ ــﺪاﻟﺖ 
ﻣﻘﺎﺻﺪ ﻪ ﺑ ﻳﺎﺑﻲﻣﻴﺰان دﺳﺖ ﺷﺪه ﺑﺮاي اﻓﺰاﻳﺶ ادراك
ﻋـﺪاﻟﺖ در اﺧﺘﻴـﺎر ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ . ﻛﻨﻨﺪﻋﻤﻠﻲ ﻣﺸﺎرﻛﺖ 
ﺗـﺎ  ﻛﻨـﺪ ﻲ را اﺗﺨـﺎذ اﺳﺖ و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﺎﻳﺪ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎﺗ
و در ﻧﺘﻴﺠـﻪ ﺗﻌﻬـﺪ  ﺑـﺮودﺷـﺪه ﺑـﺎﻻ ﻋـﺪاﻟﺖ ادراك
  .ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻓﺰاﻳﺶ ﻳﺎﺑﺪ
، 2ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، 1ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﺪاﻟﺖ: يﻛﻠﻴﺪ ﻛﻠﻤﺎت
  .اﺣﻤﺮ ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﻫﻼل
                                                           
1
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
. ﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ آن اﺳـﺖ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎن ﻧﺗﺮﻳﻦ ﻣﻬﻢ
ﻮﺳـﺘﻦ ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن، آﻧﻬـﺎ ﻫﻨﮕـﺎم ﭘﻴ
ﻮد ﻳﻌﻨـﻲ اﻧﺘﻈـﺎر ﻫﺎ، ﻧﻴﺎزﻫـﺎ و آرزوﻫـﺎي ﺧ ـﺧﻮاﺳﺖ
ﻣﻌﻤﻮﻻً اﻋﺘﻘﺎد ﺑـﺮ اﻳـﻦ  (.1) آورﻧﺪﺷﻐﻠﻲ را ﻫﻤﺮاه ﻣﻲ
ﺗـﺮﻳﻦ داراﻳـﻲ ﻳـﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن اﺳﺖ ﻛـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣﻬـﻢ 
و اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﺑﻠﻨﺪﻣﺪت ﻫﺮ  اﻋﺘﺒﺎر، ﻴﻦ دﻟﻴﻞﻫﻤ ﻪﺑ. ﻫﺴﺘﻨﺪ
ﻫـﺎ، ﺻﻮرت اﻧﺘﻘـﺎدي واﺑﺴـﺘﻪ ﺑـﻪ ﻣﻬـﺎرت  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ
ﻫﺎ و رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻣﻮﻟـﺪي اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺗﺠﺎرب، ﺷﺎﻳﺴﺘﮕﻲ
ادراك از ﻋـﺪاﻟﺖ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻧﺴـﺒﺖ ﺑ ـﻪ ﻣـﺪﻳﺮ و ﻧﻴـﺰ 
ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻳﻌﻨ ــﻲ )ﮔﻴ ــﺮد ﺷ ــﺎن را در ﺑ ــﺮ ﻣ ــﻲ ﺳ ــﺎزﻣﺎن
اﻳـﻦ  ةدﻫﻨـﺪ ﻧﺸـﺎن ادﺑﻴﺎت ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ (. ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻫﺎ، ﻣﻮرد اﻧﺼﺎف در روﻳﻪ ﻛﻪ ادراﻛﺎت ﻛﺎرﻣﻨﺪ در اﺳﺖ
و ﺗﺒﺎدﻻت ﺑﻴﻦ ﻓﺮدي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺮ رﻓﺘﺎرﻫـﺎ و ﻫﺎ ﭘﻴﺎﻣﺪ
ﻣﻤﻜـﻦ و ﮔـﺬارد ﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻛﺎرﺷﺎن اﺛﺮ ﻣﻲشﻧﮕﺮ
ﺑﺮ ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ واﻛﻨﺶ آﻧﻬـﺎ ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ ﻋﻤﻠﻜـﺮد اﺳﺖ 
  .ﻧﻴﺰ اﺛﺮﮔﺬار ﺑﺎﺷﺪﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ  ﻃﻮر ﺑﻪ هﻧﻘﺶ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻛﺎرآﻣﺪ و ﭘﺮاﻧﮕﻴﺰ
اﺛ ـﺮ در وﻇـﺎﻳﻒ ﺧﻄﻴـﺮ و ﭘﺮاﻫﻤﻴـﺖ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ 
ﻣـﻞ ﺗـﺮﻳﻦ ﺳـﺮﻣﺎﻳﻪ و ﻋﺎ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻋﻤﺪه. ﮔﺬارد ﻲﻣ
وﻳـﮋه در  ﻪآﻳﻨـﺪ، ﺑ  ـراﻫﺒﺮدي ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺣﺴﺎب ﻣﻲ
             ﻫـ ــﺎي ﻋﻤـ ــﺎل ﺳﻴﺎﺳـ ــﺖا ،ﻫـ ــﺎي دوﻟﺘـ ــﻲﺳـ ــﺎزﻣﺎن
ن از ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ رﻳﺰا ﮔﺬاران و ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻣﺸﻲ ﺧﻂ
راﺿـﻲ و ﭘﺮاﻧﮕﻴـﺰه در ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ . ﭘﺬﻳﺮداﻧﺠﺎم ﻣﻲ
ﻨﻈﻴﻤﻲ ﻧﻘـﺶ ﺑﺴـﻴﺎر ﻫﺎي ﺗﺑﺮﻧﺎﻣﻪﻫﺎ و ﭘﻴﺸﺒﺮد ﺳﻴﺎﺳﺖ
ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻧـﻮﻋﻲ . (2) ﻛﻨﻨـﺪ ﻣﻬﻤﻲ را اﻳﻔﺎ ﻣـﻲ 
واﺑﺴﺘﮕﻲ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑـﺮ اﺳـﺎس اﻳـﻦ 
ﺪ اﺳﺖ ﻫﻮﻳﺖ ﺧﻮد را ﺷﻴﻮه، ﻓﺮدي ﻛﻪ ﺑﻪ ﺷﺪت ﻣﺘﻌﻬ
ﻛﺖ دارد و از ﮔﻴـﺮد، در ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣﺸـﺎر  از ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻲ
ﺗـﺮوﻳﺞ و ﺗﻮﺳـﻌﺔ  (.3) ﺑـﺮد ﻋﻀﻮﻳﺖ در آن ﻟﺬت ﻣﻲ
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣﻴـﺎن ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣﻮﺟـﺐ  ﺣـﺲ ﻋـﺪاﻟﺖ
ﺟﺎﻳﻲ ﺧﻮاﻫﺪ ﺷـﺪ ﻛﺎﻫﺶ ﻏﻴﺒﺖ، ﺗﻌﻬﺪ و ﻣﻘﺎﺻﺪ ﺟﺎﺑﻪ
. ﺗﻮاﻧﺪ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن ﺳـﻮد ﺑﺮﺳـﺎﻧﺪ  ﻛﻪ از اﻳﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻲ
را ﺗﺸـﻮﻳﻖ ﻛﻨﻨـﺪ ﺗـﺎ در ﺧـﻮد  ﻫﺎ ﺑﺎﻳﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎنﺳﺎزﻣﺎن
ﺷـﺪه ﺑـﺮاي اﻓـﺰاﻳﺶ ﻣﻘﺎﺻـﺪ ﺗﻌﻬـﺪ و ﻋـﺪاﻟﺖ ادراك
ﻫﻨﮕ ــﺎﻣﻲ اﺛﺮﺑﺨﺸ ــﻲ  ﻓﻘ ــﻂ. ﻛﻨﻨ ــﺪﻋﻤﻠ ــﻲ ﻣﺸ ــﺎرﻛﺖ 
ﻳﺎﺑﺪ ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳـﻄﺢ ﺑـﺎﻻﻳﻲ از  ﻳﺶ ﻣﻲﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻓﺰا
اﻟﺒﺘﻪ . ﺗﻌﻬﺪ و ادراك در ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را دارا ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﺑﺎﻳـﺪ ﺗﻮﺳـﻂ  ،ﺑﺨـﺶ دوم، ﻳﻌﻨـﻲ ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺑﻪ اﻳـﻦ ﻣﻌﻨـﻲ . ﻣﺪﻳﺮان و ﻣﺴﺌﻮﻻن ﺳﺎزﻣﺎن اﻳﺠﺎد ﺷﻮد
ﻛﻪ ﺑﺎ ﺗﻮزﻳـﻊ ﻣﺘﻨﺎﺳـﺐ و ﻣﻘﺘﻀـﻲ ﻣﻨـﺎﺑﻊ، اﻣﻜﺎﻧـﺎت و 
ﮔﻴـﺮي از ﺑﺎ ﺑﻬـﺮه ( ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ)ﭘﺎداش ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﻫﺎ، اﺑﺰارﻫﺎ و ﻣﺴـﻴﺮﻫﺎي ﻣﻨﺎﺳـﺐ ﻫﺎ، دﺳﺘﻮراﻟﻌﻤﻞروﻳﻪ
و ﺑـﺎ اﻳﺠـﺎد ( ايﻳـﻪ ﻋـﺪاﻟﺖ رو )ﺗﺨﺼﻴﺺ اﻳﻦ ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
ﺻـﺪاﻗﺖ، روراﺳـﺘﻲ،  اﻓﺮاد و ﻛﺎرﻛﻨﺎن،رواﺑﻂ درﺧﻮر 
ﻋـﺪاﻟﺖ )ﺑـﻪ ﻋﻬـﺪ و اﻋﺘﻤﺎدﺳـﺎزي وﻓـﺎداري، وﻓـﺎي 
ﺷﺎن ﺑﻬﺒﻮد ﺑﺨﺸـﻨﺪ ﺗـﺎ ﻋـﺪاﻟﺖ را در ﺳﺎزﻣﺎن( ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ
ﺟﻬـﺖ ﺑﻬﺒـﻮد و ارﺗﻘـﺎي ﺷـﺪه در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در ادراك
ﻧﻬﺎﻳـﺖ در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن و وري ﻋﻤﻠﻜﺮد، اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ و ﺑﻬﺮه
 .ﺳﺎزﻣﺎن رﻫﻨﻤـﻮن ﮔـﺮدد وري ﻛﻞ  ﺑﻪ اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ و ﺑﻬﺮه
م ﺑـﺎ ﻋـﺪاﻟﺖ أو ﺗﻮﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ، ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳﺪ ﻣﺤﻴﻄﻲ آرام 
ﺎ ﺗﻤـﺎم ﺗـﻼش ﺧـﻮد را ﻬآﻧ ﺗﺎ ﻛﻨﻨﺪﺑﺮاي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻬﻴﺎ 
  .ﺑﻪ ﻧﻤﺎﻳﺶ ﺑﮕﺬارﻧﺪ ﺧﻮد ﺑﺮاي ﺳﺎزﻣﺎن
ﺪ ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﻲ در راﺑﻄﻪ ﺑـﺎ ﻋـﺪاﻟﺖ ﻣﻨﻋﻼﻗﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﮕﺮش ﺷﻐﻠﻲ و رﻓﺘﺎر  ،ﻫﺴﺘﻨﺪ و اﻳﻦ ﻋﺪاﻟﺖ
( 0991)ﮔﺮﻳﻨﺒـﺮگ (. 4) دﻫـﺪ را ﺗﺤﺖ ﻧﻔﻮذ ﻗﺮار ﻣـﻲ 
رﻓﺘ ــﺎر ﻣﻨﺼ ــﻔﺎﻧﻪ و  ﺔﻋ ــﺪاﻟﺖ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺑ ــﻪ ﻣﺜﺎﺑ  ــ
ﺷـﺎن ﺑـﺎ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻫـﺎ داﻧـﺪ ﻛـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن اي ﻣﻲ ﻋﺎدﻻﻧﻪ
  ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﻳﻲ، ﻲﺋﺣﺴﻴﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ، ﻲﺋﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ
 
  ٢٤
 
   
   
   
   
   
   
  
ﺎﻣ
ﺼﻠﻨ
ﻓ
 ﺔ
ﻲ
ﻠﻤ
ﻋ
 - 
ﻲ 
ﺸ
وﻫ
ﭘﮋ
 
ل 
ﺳﺎ
ت، 
ﺠﺎ
و ﻧ
د 
ﺪا
اﻣ
ﺠﻢ
ﭘﻨ
ره
ﻤﺎ
 ﺷ
،
،2
31
29
 
 
ﻋﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺻـﻄﻼﺣﻲ اﺳـﺖ ﻛـﻪ (. 6،5)دارﻧﺪ
در راﺑﻄ ــﻪ ﺑ ــﺎ ادراﻛ ــﺎت ( 7891)ﮔﺮﻳﻨﺒ ــﺮگ ﺗﻮﺳ ــﻂ 
(. 8،7) ﺎن از اﻧﺼـﺎف در ﻣﺤـﻞ ﻛـﺎر اﺑـﺪاع ﺷـﺪ ﻛﺎرﻛﻨ
ﻳﻜﻲ از ﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﻲ ﻛﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﺗﻮﺟﻪ داﻧﺸـﻤﻨﺪان در 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ  -ﺷﻨﺎﺳﻲ ﺻـﻨﻌﺘﻲ ﻫﺎي روانزﻣﻴﻨﻪ
ﻫﺎي اﺧﻴﺮ را ﺑﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ و رﻓﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺳﺎل
اﻛـﺎت ادرﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺳﺖ، ا هﺧﻮد ﺟﻠﺐ ﻛﺮد
ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت  (.9) ، اﺳﺖﻫﺎﻛﺎرﻛﻨﺎن از اﻧﺼﺎف در ﺳﺎزﻣﺎن
ﺗﻮاﻧﻨـﺪ ﻣـﻲ    ﻫـﺎي ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ  ﺪ ﻛﻪ ﭘﺎداشدﻫﻧﺸﺎن ﻣﻲ
ﻗﺒﻴﻞ ﻋﻤﻠﻜـﺮد ﻛـﺎر را ارﺗﻘـﺎ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻛﺎري ﻣﺜﺒﺖ از 
  (.5) ﺑﺨﺸﻨﺪ
ﭘﺮدازان ﻣﻴـﺎن ﻣﻌﺘﻘﺪ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻧﻈﺮﻳﻪ( 0991)ﮔﺮﻳﻨﺒﺮگ 
ﺑﺮﺧـﻲ . ﻫﺴـﺘﻨﺪ ﻫﺎي ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻤﺎﻳﺰ ﻗﺎﺋـﻞ ﺳﺎزيﻣﻔﻬﻮم
ادراك اﻧﺼـﺎﻓﻲ ﻛـﻪ از  - ﺮ ﻣﻀـﻤﻮن ﻫﺴـﺘﻨﺪ ﻣﺘﻤﺮﻛﺰ ﺑ
ﮔﻴـﺮد ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻧﺸـﺄت ﻣـﻲ  ﻧﻬﺎﻳﻲ ﭘﺮداﺧﺖﻣﻘﺎدﻳﺮ 
و ﺑﺮﺧـﻲ از آﻧﻬـﺎ  -(روﻳﻜﺮدﻫـﺎي ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ)
اﺑﺰارﻫﺎﻳﻲ  ادراك اﻧﺼﺎف از -ﻳﻨﺪ ﻫﺴﺘﻨﺪاﻣﺘﻤﺮﻛﺰ ﺑﺮ ﻓﺮ
ﻳـﺎﺑﻲ ﺑـﻪ ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﻣـﻮرد اﺳـﺘﻔﺎده ﻗـﺮار ﻛﻪ ﺑﺮاي دﺳـﺖ 
 ، و(5) -(ايروﻳﻜﺮدﻫـﺎي ﻋـﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ)اﻧـﺪ  ﮔﺮﻓﺘـﻪ
ﻋﺪاﻟﺖ در ﺗﻌﺎﻣﻼت ﻓﺮدي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در روﻳـﺎروﻳﻲ ﺑـﺎ 
  (.8( )ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ)دﻳﮕﺮان 
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﺑﻪ ادراك اﻧﺼﺎف از ﺗﺨﺼـﻴﺺ ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ (. 01) ﻛﻨﺪوﺳﻴﻠﺔ ﺳﺎزﻣﺎن اﺷﺎره ﻣﻲ ﻪﺑ
ﻋﻨـﻮان ﺗﻮزﻳـﻊ ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ ﻣﻨـﺎﺑﻊ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻧﮕﺎﺷـﺘﻪ ﺑـﻪ 
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ ادراﻛﺎت ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در ﻣـﻮرد . ﺷﻮد ﻣﻲ
 ﻛﻨـﺪو ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﻣﺸـﺎﺑﻪ را ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﻣـﻲ داﺧـﺖ، ارﺗﻘـﺎﭘﺮ
  . (21،11)
ﻳﻨـﺪ ﻣـﻮرد ااي ﺑـﻪ ادراك اﻧﺼـﺎف از ﻓﺮ ﻋﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ 
. ﻛﻨﺪاﺳﺘﻔﺎده ﺑﺮاي اﺧﺬ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﺗﺨﺼﻴﺺ اﺷﺎره ﻣﻲ
، ﻣﻤﻜﻦ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن در راﺑﻄﻪ ﺑـﺎ ﭼﮕـﻮﻧﮕﻲ ﻣﺜﻼً
اي از ﻋﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ (. 01) ﺗﻌﻴﻴﻦ ارﺗﻘﺎ و ﺗﺮﻓﻴﻊ ﺑﭙﺮﺳﻨﺪ
ﻫـﺎي ﻫﺎ و دﺳـﺘﻮراﻟﻌﻤﻞ ﺳﻴﺎﺳﺖﺷﺪه از اﻧﺼﺎف ادراك
ﮔﻴﺮد ﻛﻪ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣﻨـﺎﺑﻊ و ﺳـﺎﻳﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﺸﺄت ﻣﻲ
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن از . ﻛﻨﻨـﺪ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ را ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﻣـﻲ 
 ﻃﺮﻳـﻖ ﻣﻴـﺰان ﺗﻌﺼـﺐ، وﺳـﻌﺖ ﺻـﺤﺖ اﻃﻼﻋـﺎت 
 ﻧﻘﺸﻲاي ﻛﻪ ﻫﺎي واﺑﺴﺘﻪﺷﺪه، ﺗﻌﺪاد ﮔﺮوه آوري ﺟﻤﻊ
در ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت دارﻧﺪ، اﺳﺘﺎﻧﺪاردﻫﺎي اﺧﻼﻗﻲ ﻛـﺎرﺑﺮدي 
ﺳ ــﺎزي ﺗﺼــﻤﻴﻤﺎت، ﻣﻌﻴ ــﺖ ﭘﻴ ــﺎدهو ﺳ ــﺎزﮔﺎري و ﺟﺎ
را ﻣﻮرد ﻗﻀـﺎوت ( ﻫﺎروﻳﻪ)ﻫﺎ اﻧﺼﺎف در دﺳﺘﻮراﻟﻌﻤﻞ
  (.8)دﻫﻨﺪ  ﻗﺮار ﻣﻲ
ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗﻌـﺎﻣﻠﻲ ﺑـﻪ اﺣﺘـﺮام و ﺻـﺪاﻗﺖ در ﻫـﺪاﻳﺖ 
 ﻛﻨـﺪ و ﺗﻌﺎﻣﻼت اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻣـﺮدم اﺷـﺎره ﻣـﻲ 
رﻓﺘـﺎر ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ  در ﺧﺼﻮصاﺣﺴﺎس ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ
ﺎﻣﻠﻲ ادراﻛﺎت ﻋـﺪاﻟﺖ ﺗﻌ ـ(. 31) اﺳﺖﺷﺎن ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن
: ﻣﻨﺘﺞ از رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﻋﺘﻤﺎدﺳـﺎزي ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﺎن از ﻗﺒﻴـﻞ 
، ﺧﺮدﻣﻨـﺪي اﺳـﺘﻔﺎده، ﺷﺎﻳﺴـﺘﮕﻲ، ﺳـﺎزﮔﺎري،  ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ
، ﺘﻲ، وﻓﺎداري، ﺻﺮاﺣﺖ، وﻓﺎي ﺑـﻪ ﻋﻬـﺪ اﻧﺼﺎف، درﺳ
  (.8)ﻗﺪرت ﭘﺬﻳﺮش و اﻋﺘﻤﺎد ﻛﻠﻲ اﺳﺖ 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﻚ ﻧﮕـﺮش ﻣﻬـﻢ ﺷـﻐﻠﻲ و ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻫـﺎي ﮔﺬﺷـﺘﻪ ﻣـﻮرد ﻋﻼﻗـﻪ اﺳﺖ ﻛﻪ در ﻃـﻮل ﺳـﺎل 
ﻫـﺎي رﻓﺘـﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و از ﻣﺤﻘﻘـﺎن رﺷـﺘﻪﺑﺴـﻴﺎري 
 هﺑـﻮد  ،ﺧﺼﻮﺻـﺎً رواﻧﺸﻨﺎﺳـﻲ اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ  ،ﺷﻨﺎﺳﻲ روان
ﻣﺜﺒ ــﺖ ﺗﻌﻬ ــﺪ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑ ــﺮ ﻋﻤﻠﻜ ــﺮد  ﺗ ــﺄﺛﻴﺮ. ﺳــﺖا 
ﻗـﺮار  ﺗﺄﻳﻴـﺪ ﻫﺎ در ﺑﺴﻴﺎري از ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻣـﻮرد  ﺳﺎزﻣﺎن
اﻓﺮادي ﻛﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﻛﻤﺘﺮ دارﻧﺪ ﺧﺮوج از ﻛـﺎر و . ﮔﺮﻓﺖ
ز ﺗﻌﺎرﻳﻒ ﻣﺘﻔـﺎوﺗﻲ ا (. 41)ﻏﻴﺒﺖ در آﻧﻬﺎ ﺑﻴﺸﺘﺮ اﺳﺖ 
ﻫـﺎي ﺑﺴـﻴﺎري ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺎ ﺗﺸـﺎﺑﻬﺎت و ﺗﻔـﺎوت 
ﻋﻨﻮان ﺑﻨﻴﺎﻧﻲ ﺑـﺮاي  ﻛﺎر رﻓﺘﻪ ﺑﻪ ﻪﺗﺸﺎﺑﻬﺎت ﺑ. وﺟﻮد دارد
 ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ درﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
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ﻣﺎﻫﻴـﺖ »ﻋﻨـﻮان  ﻳﻚ ﺗﻌﺮﻳﻒ، ﭼﻴﺰي اﺳﺖ ﻛﻪ آن را ﺑﻪ
ﺗﻌﻬـﺪ »: دﻫﻨـﺪ ﻣﻮرد ﻣﻼﺣﻈﻪ ﻗـﺮار ﻣـﻲ  «دروﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ
ﻧﻴﺮوﻳﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻓﺮد را ﺑﻪ ﻳﻚ دﺳـﺘﻪ از اﻋﻤـﺎﻟﻲ ﻛـﻪ 
ﻬـﺪ و ﻣﻠـﺰم ﻌﻣﺮﺑـﻮط ﺑ ـﻪ ﻫـﺪف ﺧﺎﺻـﻲ اﺳـﺖ، ﻣﺘ 
ﺎ را ﺑـﻪ اﻳـﻦ ﻬﻫﺎ در ﺗﻌﺎرﻳﻒ ﺗﻌﻬﺪ آﻧﺗﻔﺎوت. «ﺳﺎزد ﻣﻲ
اﻧﺪ اﺷـﻜﺎل ﺗﻮﻛﻨﺪ ﻛﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﻲ ﮔﻴﺮي ﻫﺪاﻳﺖ ﻣﻲﻧﺘﻴﺠﻪ
  (.71،61،51) ﻣﺘﻔﺎوﺗﻲ ﺑﻪ ﺧﻮد ﺑﮕﻴﺮد
اي ل ﺳـﻪ ﻣﺆﻟﻔـﻪ ﻫﺎي ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣـﺪ ﻳﻜﻲ از ﻣﺪل
ﻣﻘـﺪﻣﺘﺎً ( 1991)ﺮ ﻳ ـآﻟـﻦ و ﻣـﻲ . ﺑﺎﺷﺪﻳِﺮ ﻣﻲآﻟﻦ و ﻣﻲ
ﻫﺎ و ا ﺑﺮاي ﭘﺮداﺧﺘﻦ ﺑﻪ ﺗﻔﺎوتﺷﺎن رايﻣﺪل ﺳﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ
ﺑﻌـﺪي ﻣﻮﺟـﻮد  دراك ﺗﻚﺗﺸﺎﺑﻬﺎت ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪه در ا
  .(81) ﺗﻮﺳﻌﻪ دادﻧﺪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ، ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ و  ﺷﺎﻣﻞ ايﻣﺪل ﺳﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ
  .ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري اﺳﺖ
ﻳﻌﻨـﻲ واﺑﺴـﺘﮕﻲ اﺣﺴﺎﺳـﻲ ﺑـﻪ ﻳـﻚ  1ﺗﻌﻬـﺪ ﻋـﺎﻃﻔﻲ
ﻋﻼﻗـﻪ و  ةدﻫﻨـﺪ  ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﻧﺸﺎن ،(02،91) ﺳﺎزﻣﺎن
ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ . ﻪ اداﻣﻪ ﺧﺪﻣﺖ در ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑ
ﻣﻴـﻞ  ﻧﺠﺎم ﻛﺎر،ﻋﻨﻮان واﺑﺴﺘﮕﻲ و ﺗﻌﻠﻖ ﺧﺎﻃﺮ ﺑﺮاي ا ﺑﻪ
ﻣﺖ ﺗﻌﺮﻳـﻒ ﺑﻪ ﻣﺎﻧﺪن ﺑﺮاي اداﻣﻪ اﻳﻦ واﺑﺴﺘﮕﻲ و ﺧـﺪ 
ﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑـﻪ ﺑـﺎﻗ  .(61) ﺷﻮدﻣﻲ
ﻫﺎي ﺗﺮك ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﺎ ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺧﺎﻃﺮ ﻫﺰﻳﻨﻪ
، (12) ﺷـﻮد ﺎزﻣﺎن ﻣﻲﻫﺎي ﻧﺎﺷﻲ از ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﭘﺎداش
ﻛـﺮدن در  ﻛـﺎر ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺑﻪ واﺑﺴـﺘﮕﻲ ﻓـﺮد ﺑـﺮاي 
ﺳﺎزﻣﺎن ﺑـﺮ اﺳـﺎس ﻣﻴﺰاﻧـﻲ ﻛـﻪ ﻳـﻚ ﻓـﺮد اﺣﺴـﺎس 
ﻫـﺎي دﻟﻴـﻞ ﻫﺰﻳﻨـﻪ در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑـﻪ  ﺿﻤﺎﻧﺖ ﺑﺮاي ﻣﺎﻧﺪن
ﺗﻌﻬﺪ  ؛ و(61) ﻛﻨﺪزﻳﺎد ﺗﺮك ﻛﺮدن آن دارد، اﺷﺎره ﻣﻲ
ﺗﻌﻠﻘﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺮ ﻣﺒﻨﺎي اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر  2ﻫﻨﺠﺎري
                                                           
   tnemtimmoC evitamriffA .1
  tnemtimmoC evitamroN .2
-ﺎرﻫﺎي اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ راﺟﻊ ﺑﻪ ﺗﻌﻠﻖ ﻣـﻲ ﻨﺠﺑﺎ ﻫ  3ﻲﻳﻫﻤﻨﻮا
، ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري ﻋﺒﺎرت اﺳـﺖ از اﺣﺴـﺎس (22) ﺑﺎﺷﺪ
ﻳﻦ و اﺣﺴـﺎس ﺗﻌﻬـﺪ اﺧﻼﻗـﻲ در ﺑﺮاﺑـﺮ ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ، د
ﻌﺪ از ﺗﻌﻬﺪ، اﻓـﺮاد اداﻣـﻪ ﺧـﺪﻣﺖ و در اﻳﻦ ﺑ .ﺳﺎزﻣﺎن
ﻳـﻦ داﻧﻨـﺪ ﺗـﺎ د ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ در ﺳﺎزﻣﺎن را وﻇﻴﻔﻪ ﺧﻮد ﻣـﻲ 
  .(61) ﻛﻨﻨﺪﻮد را ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ادا ﺧ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﻴﺰ در اﻳﻦ ﻗﺴﻤﺖ ﺑﻪ ﺗﻌﺪادي  ﺔﻨﻴﻴﺸدر ﻣﻮرد ﭘ
ﮔﻮدرزوﻧﺪ ﭼﮕﻴﻨـﻲ و ﻫﻤﻜـﺎران : ﺷﻮداز آن اﺷﺎره ﻣﻲ
ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄـﻪ ﻣﻴـﺎن ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ( 2102)
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﺮداﺧﺘﻨﺪ و درﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﻣﻴـﺎن اﻳـﻦ دو 
. (32) داري وﺟﻮد داردﻣﺘﻐﻴﺮ و اﺑﻌﺎد آﻧﻬﺎ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻲ
ﻴﻘـﻲ ﺑ ـﺎ ﻋﻨـﻮان در ﺗﺤﻘ (7831)اﻟ ـﻮاﻧﻲ و ﻫﻤﻜـﺎران 
ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در »
درﻳﺎﻓﺘﻨـﺪ ﻛـﻪ  «ﺷﺮﻛﺖ ﻣﻬﻨﺪﺳﻲ و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﮔـﺎز اﻳـﺮان 
ﻣﻴﺎن ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﺑﻌـﺎد آن ﺑـﺎ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﻣﻴـﺎن . داري وﺟﻮد داردراﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ
اﺑﻌﺎد ﻋﺪاﻟﺖ و اﺑﻌﺎد ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻴـﺰ اﻳـﻦ ارﺗﺒـﺎط 
در  (8831)ﭘـﺮور و ﻫﻤﻜـﺎران ﻞﮔ ـ. (42) ﻳﺎﻓﺖ ﺷـﺪ 
ﺑﻴﻨﻲ ﺣﻤﺎﻳﺖ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﻴﺶ»اي ﺑﺎ ﻋﻨﻮان ﻣﻘﺎﻟﻪ
از ﻃﺮﻳﻖ اﺑﻌﺎد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ادراك ﺷﺪه در ﻣﺮﺑﻴـﺎن 
، ﺑﻴـﺎن ﻛﺮدﻧـﺪ ﻛـﻪ ﺗﻌﻬـﺪ «ﻫـﺎي اﺳـﺘﺜﻨﺎﻳﻲآﻣﻮزﺷـﮕﺎه
   ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺎ ﻫﻤـﻪ اﺑﻌـﺎد ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ارﺗﺒـﺎط 
  .(52) داري داردﻣﻌﻨﻲ
ق، در اﻳـﻦ ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﺑـﺮ اﻫﻤﻴـﺖ ﻣﻮﺿـﻮﻋﺎت ﻓـﻮ ﺑﻨـﺎ
ﻋﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  راﺑﻄﺔ ﻣﻴﺎنﻓﺮﺿﻴﻪ ﻣﺤﻘﻘﺎن ﺑﺮآﻧﻨﺪ ﺗﺎ 
ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺻـﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴـﺎﺟﻲ و اﺑﻌﺎد آن را ﺑـﺎ 
 اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳـﺮان ﺑﺮرﺳـﻲ  ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل
و ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه، در ﺟﻬـﺖ ارﺗﻘـﺎي 
                                                           
 mrofnoC.3
  ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﻳﻲ، ﻲﺋﺣﺴﻴﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ، ﻲﺋﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ
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ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﭘﻴﺸﻨﻬﺎداﺗﻲ  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ وﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻋﺪاﻟﺖ
  .ﻨﻨﺪﻛرا اراﺋﻪ 
  ﻫﺎروش
آﻣﺎري ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴـﺎﺟﻲ  ﺔﺟﺎﻣﻌ
اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان را ﺷـﺎﻣﻞ  ﻫﻼلﺟﻤﻌﻴﺖ 
ﺑـﺮ . ﺑﺎﺷـﺪ ﻛﺎرﻣﻨﺪ و ﻛﺎرﮔﺮ ﻣﻲ 081ﺷﻮد ﻛﻪ داراي ﻣﻲ
آﻣـﺎري  ﺔﮔﻴـﺮي ﻛـﻮﻛﺮان، ﻧﻤﻮﻧ  ـاﺳﺎس ﻓﺮﻣﻮل ﻧﻤﻮﻧـﻪ 
ﻛـﻪ  اﺳـﺖ ﻧﻔﺮ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن  321ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﺮاﺑﺮ ﺑﺎ 
 ﺔﻋﻨﻮان ﻧﻤﻮﻧ ﻪﺗﺼﺎدﻓﻲ ﺳﺎده ﺑﮔﻴﺮي  ﻫﺎي ﻧﻤﻮﻧﻪﺑﺎ روش
ﻫـﺎ در ﻣﻴـﺎن آﻧﻬـﺎ آﻣﺎري اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪﻧﺪ، ﻛﻪ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ
  .آوري ﺷﺪﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺟﻤﻊ 601ﺗﻮزﻳﻊ و در ﻧﻬﺎﻳﺖ 
ﻫـﺎي اﺳـﺘﺎﻧﺪارد ﺗﻜﻤﻴـﻞ و ﻫﺎ ﺗﻮﺳـﻂ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ داده
ﻮاﻻت ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻣـﺬﻛﻮر از ﺌﺳ. ﺳﺖا هآوري ﺷﺪﺟﻤﻊ
ﻮاﻻت ﻣﺮﺑـﻮط ﺌﺳ :اﺳﺖ هﺑﺨﺶ ﻣﺠﺰا ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺷﺪ ﺳﻪ
ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و وﻳﮋﮔـﻲ  ﻋـﺪاﻟﺖ ﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺑﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳ
ﺑﺎﻳﺪ ﮔﻔﺖ در ﺑﺨـﺶ اول اﻳـﻦ . ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ اﻓﺮادﺟﻤﻌﻴﺖ
ﺷـﻨﺎﺧﺘﻲ، ﺑﺨـﺶ ﺖﻴ ـﻮال ﺟﻤﻌﺌﻫﺎ ﺷﺶ ﺳﻧﺎﻣﻪﭘﺮﺳﺶ
 -ايﭼﻬـﺎر ﮔﺰﻳﻨـﻪ )ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻮال ﻋـﺪاﻟﺖ ﺌﺳ 91دوم 
ﻋـﺪاﻟﺖ )ﻟﻔـﻪ ﺆﻣ ﺳـﻪﺑـﺮاي  و (62)( ﻃﻴـﻒ ﻟﻴﻜـﺮت
 9 و 5، 5ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ( اياي و ﻣـﺮاوده ﺗﻮزﻳﻌﻲ، روﻳﻪ
ﭘـﻨﺞ )ﻮال ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺌﺳ 42ﺨﺶ ﺳﻮم ﺑو ﮔﻮﻳﻪ، 
ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ، ﺗﻌﻬـﺪ ) ،(51)( ﻃﻴﻒ ﻟﻴﻜﺮت -ايﮔﺰﻳﻨﻪ
ﻛـﺪام ﻫﺸـﺖ ﮔﻮﻳـﻪ در  ﻫﺮ( ﻣﺴﺘﻤﺮ و ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري
  .ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ
ﺗﻌﻴـﻴﻦ رواﻳـﻲ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ  ﺑـﺮاي  :رواﻳﻲ ﻣﺤﺘـﻮي 
ﻧﻔـﺮ از اﺳـﺎﺗﻴﺪ و ﺧﺒﺮﮔـﺎن  9ﻣﺬﻛﻮر، اﺑﺘﺪا در اﺧﺘﻴـﺎر 
ﺻـﻼﺣﻲ و ا ﻫـﺎي آﻧﮕﺎه ﭘﺲ از اﺧﺬ ﻧﻈﺮ ،ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ
ﻧﻔـﺮ از  02ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻣـﻮادي از آﻧﻬـﺎ، در اﺧﺘﻴـﺎر ﺗﻌـﺪاد 
ﻋﻨﻮان ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﻣﻘـﺪﻣﺎﺗﻲ ﻗـﺮار  ﻪآﻣﺎري ﺑ ﺔﺟﺎﻣﻌ ياﻋﻀﺎ
ﺎ ﻧﻴﺰ اﺧﺬ و از ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻮدن ﻬاﺻﻼﺣﻲ آﻧ ﮔﺮﻓﺖ و ﻧﻈﺮ
آﻣـﺎري ﻣـﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  ﺔﻮاﻻت ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﺟﺎﻣﻌ ـﺌﺳ
  ،ﻛﺎﻣﻞ از رواﻳـﻲ ﭘﺲ از اﻃﻤﻴﻨﺎن . اﻃﻤﻴﻨﺎن ﺣﺎﺻﻞ ﺷﺪ
ﻫﺎ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده  آوري داده ي ﺟﻤﻊﻧﻬﺎﻳﻲ ﺑﺮا ﺔﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣ
  .ﮔﺮﻓﺖﻗﺮار 
اﺑـﺰار ( ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ)ﻣﻨﻈﻮر ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ اﻋﺘﻤﺎد ﻪﺑ :ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ
ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ و ﻣﺘﻌﺪدي وﺟـﻮد ﮔﻴﺮي ﻧﻴﺰ روش اﻧﺪازه
دارد ﻛﻪ ﻳﻜﻲ از آﻧﻬـﺎ ﺳـﻨﺠﺶ ﺳـﺎزﮔﺎري دروﻧـﻲ آن 
ﺗﻮاﻧـﺪ ﺑـﺎ  ﮔﻴﺮي ﻣﻲ ﺳﺎزﮔﺎري دروﻧﻲ اﺑﺰار اﻧﺪازه. اﺳﺖ
اﻳﻦ روﺷـﻲ . ﮔﻴﺮي ﺷﻮد ﺿﺮﻳﺐ آﻟﻔﺎي ﻛﺮوﻧﺒﺎخ اﻧﺪازه
اﮔﺮ ﭼﻪ . ﺷﻮد ﻣﻲاﺳﺖ ﻛﻪ در اﻏﻠﺐ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت اﺳﺘﻔﺎده 
 0/7ﺣﺪاﻗﻞ ﻣﻘﺪار ﻗﺎﺑﻞ ﻗﺒﻮل ﺑﺮاي اﻳﻦ ﺿـﺮﻳﺐ ﺑﺎﻳـﺪ 
ﻧﻴـﺰ ﻗﺎﺑـﻞ ﻗﺒـﻮل و  0/55و ﺣﺘـﻲ  0/6ﺑﺎﺷﺪ اﻣﺎ ﻣﻘﺪار 
در ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ، ﻣﻘـﺪار ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ . (72) ﭘﺬﻳﺮش اﺳﺖ
ﺗـﻮان ، ﭘﺲ ﻣﻲاﺳﺖ درﺻﺪ 07ﻫﻤﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ ﺑﻴﺸﺘﺮ از 
ﻫـﺎ از اﻋﺘﺒـﺎر ﺑـﺎﻻﻳﻲ ﺑﺮﺧـﻮردار ﻨﺎﻣﻪﮔﻔﺖ ﻛـﻪ ﭘﺮﺳﺸ ـ
ﺛﻴﺮ ﺄﺑﺮرﺳـﻲ ﺗ ـ»ﻫﺪف ﺗﺤﻘﻴﻖ  اﻳﻨﻜﻪﺑﺮ اﺳﺎس  .ﻫﺴﺘﻨﺪ
ﻋﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ، )ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺴﺘﻘﻞ 
ﻣﺘﻐﻴـﺮ واﺑﺴـﺘﻪ ﻳﻌﻨـﻲ ﺗﻌﻬـﺪ ، ﺑﺮ (اياي و ﻣﺮاودهروﻳﻪ
ﺗﻌﻬـﺪ ﻣﺴـﺘﻤﺮ، ﺗﻌﻬـﺪ ﻫﻨﺠـﺎري و ﺗﻌﻬـﺪ )ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ آزﻣـﻮن ﺑﺎﺷـﺪ، ﻣـﻲ  «(ﻋﺎﻃﻔﻲ
اﺳﻤﻴﺮﻧﻮف ﻣﻘـﺎدﻳﺮ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و  -ﮔﺮوفﻛﻮﻟﻤﻮ
ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﺑﻌ ــﺎد آن داراي ﺗﻮزﻳ ــﻊ ﻧﺮﻣ ــﺎل 
ي ﻫـﺎ ﻫـﺎ از روشدر ﺗﺠﺰﻳـﻪ و ﺗﺤﻠﻴـﻞ داده .ﻫﺴـﺘﻨﺪ
رﮔﺮﺳـﻴﻮن و  ،ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ و ﺗﺤﻠﻴـﻞ آﻣـﺎري ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ 
  .ﺳﺖا هاﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ 91 SSPSاﻓﺰار  ﻧﺮم
  
 ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ درﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
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  ي ﺗﺤﻘﻴﻖﻫﺎﻳﺎﻓﺘﻪ
ﻣـﺮد، ( درﺻـﺪ  29) ﻧﻔـﺮ  79ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻓﺮد  601از 
 36از ﻧﻈـﺮ ﺗﺤﺼـﻴﻼت و  ﻫﻞ،ﺄﻣﺘ (درﺻﺪ 97)ﻧﻔﺮ 48
و ﺑﻘﻴـﻪ داراي ﺗﺤﺼـﻴﻼت  دﻳـﭙﻠﻢ و زﻳـﺮدﻳﭙﻠﻢ درﺻﺪ 
در  درﺻـﺪ 51از ﻧﻈﺮ ﺗﻮزﻳـﻊ ﺳـﻨﻲ ﻧﻴـﺰ  .ﻧﺪا هﻋﺎﻟﻲ ﺑﻮد
در رده ﺳـﻨﻲ   درﺻـﺪ  64، ﺳـﺎل  72ﮔﺮوه ﺳﻨﻲ زﻳـﺮ 
-05ﺑﻴﻦ  درﺻﺪ 9و  53-24ﺑﻴﻦ  درﺻﺪ 72، 72-43
   .ﻧﺪا هﺑﻮد ﺳﺎل 05ﺑﻴﺸﺘﺮ از  درﺻﺪ 3و  34
ﻛـﺪام از ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي ﻣـﻮرد  ﻫـﺮ  اﻳﻨﻜﻪﻣﻨﻈﻮر ﺑﺮرﺳﻲ ﻪﺑ
ﻧﻈﺮ ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﺎن در ﺳـﻄﺢ  ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ، از
ﻳﻚ  tﻣﻨﺎﺳﺐ ﻳﺎ ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﻗﺮار دارﻧﺪ ﻳﺎ ﺧﻴﺮ، از آزﻣﻮن 
اي ﻳﻚ ﻧﻤﻮﻧﻪ tدر آزﻣﻮن . ﺳﺖا هﺷﺪاي اﺳﺘﻔﺎده ﻧﻤﻮﻧﻪ
اﻓـﺮاد ( 5اﻟـﻲ  1)اي ﮔﺰﻳﻨـﻪ 5ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ ﻣﻘﻴـﺎس 
، در 3، ﻣﻘﺪار آزﻣﻮن ﺑﺮاﺑﺮ ﺑﺎ (ﺗﻌﻬﺪ)ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
اي ﺑـﺎ ﻳـﻚ ﻧﻤﻮﻧـﻪ  tﺳﺖ و در آزﻣﻮن ا هﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ
ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ( 4اﻟـﻲ  1)اي ﮔﺰﻳﻨـﻪ  4ﺗﻮﺟﻪ ﺑـﻪ ﻣﻘﻴـﺎس 
، ﻣﻘـﺪار آزﻣـﻮن (ﻌـﺎد آن و اﺑ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)ﺗﺤﻘﻴﻖ 
  .ﺳﺖا ه، در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ2ﺑﺮاﺑﺮ ﺑﺎ 
ﺑـﺮاي  آﻣـﺪه دﺳـﺖ  ﻪداري ﺑ  ـاز آﻧﺠﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ
ﺗـﺮ از ﺳـﻄﺢ  ﻛﻮﭼـﻚ ﻫـﺎآناﺑﻌـﺎد ﺎ و ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺗﻤـﺎم 
در ﺳﻄﺢ اﻃﻤﻴﻨـﺎن  ،(50/0<1000/0=gis)ﺧﻄﺎﺳﺖ 
ﺳﺖ و ﻓﺮض ﻣﻘﺎﺑـﻞ ا هدرﺻﺪ، ﻓﺮض ﺻﻔﺮ رد ﺷﺪ 59
ﺗﻌﻬـﺪ ، ﺑـﺮاي 3ﺑـﺎ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ  ﺑﺮاﺑﺮ ﻧﺒـﻮدن آن ﻣﺒﻨﻲ ﺑﺮ 
ﻋـﺪاﻟﺖ و ، ﺑـﺮاي 2ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮاﺑﺮ ﻧﺒﻮدن  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و
در ﺳﻄﺢ  .ﺷﻮدﭘﺬﻳﺮﻓﺘﻪ ﻣﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﺗﻤﺎم اﺑﻌﺎد 
ﺗ ــﻮان ﮔﻔ ــﺖ ﻛ ــﻪ از ﻧﻈ ــﺮ درﺻــﺪ ﻣ ــﻲ 59ﻃﻤﻴﻨ ــﺎن ا
در ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﻮرد ﻧﻈـﺮ از  ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﺗﺤﻘﻴﻖﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﺎن 
  .وﺿﻌﻴﺖ ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﺑﺮﺧﻮردارﻧﺪ
  
  
  Tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 1 ﺷﻤﺎرة ﺟﺪول
ﺣﺪ   ﻣﺘﻐﻴﺮ  ردﻳﻒ
  ﺑﺎﻻ
ﺣﺪ 
  ﭘﺎﻳﻴﻦ
-p  ﻣﻄﻠﻮﺑﻴﺖ  T fd
  eulav
اﻧﺤﺮاف   ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
  ﻣﻌﻴﺎر
  0/393  3/02 0/1000  ﺗﺄﻳﻴﺪ  5/62  501  0/521  0/672  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  1
  0/654  3/100 0/1000  ﺗﺄﻳﻴﺪ  22/85  501  0/19  1/80  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  2
  0/595  2/19 0/1000  ﺗﺄﻳﻴﺪ  51/28  501  0/08  1/20  ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ  3
  0/645  2/89 0/1000  ﺗﺄﻳﻴﺪ  81/74  501  0/78  1/80  ايﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ  4
  0/264  3/60 0/1000  ﺗﺄﻳﻴﺪ  32/85  501  0/79  1/41  ايﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده  5
  
  ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﻳﻲ، ﻲﺋﺣﺴﻴﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ، ﻲﺋﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ
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  آزﻣﻮن ﻓﺮﺿﻴﺎت
ﺷـﻮد، ﻃﻮر ﻛﻪ در ﺟﺪول ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻣـﻲ  ﻫﻤﺎن، ﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﻦ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزوﺟﻮد راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻴدر ﻣﻮرد ﻓﺮﺿﻴﻪ 
 .داردداري ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨـﻲ  ﺑﺎ 100.0<p ,694.0=rﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻣﻴﺰان ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ 
، ﻋـﺪاﻟﺖ 100.0 <p , 474.0=r ﺑﺎ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺷﺎﻣﻞ اﺑﻌﺎد  ﺔﻫﻤ ،ﺑﻌﺪي تﺑﺮاي ﻓﺮﺿﻴﺎ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ
ﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎ  ﺑـﺎ  ،100.0<p , 573.0=r ﺑﻪ ﻣﻴﺰان ايو ﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده 100.0< p , 584.0=r ﺑﺎ ايروﻳﻪ
  .اﺳﺖﻳﺖ ﻛﺎﻣﻼً ﻣﻘﺎدﻳﺮ ﻗﺎﺑﻞ رؤ ر ﺟﺪول زﻳﺮﻛﻪ د دارﻧﺪداري ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ
  
 و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﺑﻴﻦ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، اﺑﻌﺎد آن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺲ ﻣﺎﺗﺮﻳ :2 ﺷﻤﺎرة ﺟﺪول
  ايﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺑﻌﺎد
 1 **0/694 ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  
 1 **0/667  **0/464 ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ
 
  1 **0/576 **0/357  **0/584 ايﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ
 **0/936 **0/746 **0/408  **0/573 ايﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده
  **10.0 <pداري در ﺳﻄﺢ   ﻣﻌﻨﻲ
  
آن ﺑـﻪ ﺷـﺮح ﺘﻔﺎده ﺷـﺪ ﻛـﻪ ﻧﺘـﺎﻳﺞ اﺳ ـ ﺳﺎده، از ﺗﺤﻠﻴﻞ رﮔﺮﺳﻴﻮن ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺪاﻟﺖﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ ﺗﺄﺛﻴﺮ 
  .ول زﻳﺮ اﺳﺖﺟﺪ
  
  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ آزﻣﻮن رﮔﺮﺳﻴﻮن ﭘﻴﺸﮕﻮﻳﻲ: 3 ﺷﻤﺎرة ﺟﺪول
ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي 
 ﻣﺴﺘﻘﻞ
 B rorrE dradnatS citsitats -T
ﺿﺮﻳﺐ ﻣﺴﻴﺮ 
 اﺳﺘﺎﻧﺪارد
 giS
  0  -  85/54  5/78  9/49  ﻣﻘﺪار ﺛﺎﺑﺖ
  0/200  0/92  0/23  0/01  3/61  ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  
 23 ﺗﻮاﻧـﺪ ﻣـﻲ و ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  اﺳـﺖ ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ   ﻛﻨﻨﺪةﺑﻴﻨﻲﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﻴﺶ ،ﻫﺎي ﺟﺪول ﻓﻮق ﻃﺒﻖ ﻳﺎﻓﺘﻪ
اﺳـﺘﺎﻧﺪارد را ﺑـﻪ ﻏﻴﺮرﮔﺮﺳﻴﻮن ﺧﻄﻲ اﺳﺘﺎﻧﺪارد و  ﺔﺗﻮان ﻣﻌﺎدﻟﻲﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻣ. درﺻﺪ وارﻳﺎﻧﺲ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺗﺒﻴﻴﻦ ﻛﻨﺪ
   :ﺻﻮرت زﻳﺮ ﻧﻮﺷﺖ
  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ=  85/54+  0/23( ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)  noitauqE dradnatsnoN
ﭼﻨﺪ واﺣﺪ ﺿـﺮﻳﺐ  ةﻣﺘﻐﻴﺮ واﺑﺴﺘﻪ ﺑﻪ اﻧﺪاز ةدر ﺗﻔﺴﻴﺮ اﻳﻦ ﻣﻌﺎدﻟﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﮔﻔﺖ ﻛﻪ ﺑﺎ اﻓﺰاﻳﺶ ﻫﺮ واﺣﺪ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﺴﺘﻘﻞ، ﻧﻤﺮ
  .ﻛﻨﺪﻴﻴﺮ ﻣﻲﺗﻐ bرﮔﺮﺳﻴﻮن 
  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ= 0/92( ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ)   noitauqE dradnatS
 ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ درﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
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ارﻗﺎم ﻣﻨﺪرج در ﻣﻌﺎدﻟﻪ ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﻌﻨﺎﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺎ اﻓـﺰاﻳﺶ 
ﻳﻚ واﺣﺪ اﻧﺤـﺮاف اﺳـﺘﺎﻧﺪارد در ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﻣﺴـﺘﻘﻞ، در 
اﻧﺤﺮاف اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺗﻐﻴﻴـﺮ  atebﻣﺘﻐﻴﺮ واﺑﺴﺘﻪ ﺑﻪ اﻧﺪازه 
ﺐ، ﻳاﻳﻨﻜـﻪ ﺿـﺮادﻟﻴـﻞ در اﻳـﻦ ﻣﻌﺎدﻟـﻪ ﺑـﻪ . ﻛﻨـﺪﻣـﻲ
 ﺗـﺄﺛﻴﺮ ﺗﻮان، ﺑـﻪ ﻧﺴـﺒﺖ اﻧﺪ ﺑﻪ ﺧﻮﺑﻲ ﻣﻲﺳﺘﺎﻧﺪارد ﺷﺪها
  .ﺑﺮدﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﺴﺘﻘﻞ ﺑﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮ واﺑﺴﺘﻪ ﭘﻲ
  ﺑﺤﺚ
ﻋـﺪاﻟﺖ ﻫﺪف از ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ، ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴـﺎﺟﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و 
. ﺑﺎﺷﺪ اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻣﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل
ﻪ ﺷـﺮح زﻳـﺮ ﺑﻴـﺎن ﺗﻮان ﺑﻫﺎي اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ را ﻣﻲﻳﺎﻓﺘﻪ
  :ﻛﺮد
ﻣﺜﺒـﺖ و  ﺔاﺻﻠﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺒﻨﻲ ﺑﺮ وﺟـﻮد راﺑﻄ ـ ﺔﻓﺮﺿﻴ
 ﺗﺄﻳﻴـﺪ  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲدار ﺑﻴﻦ ادراك از ﻋﺪاﻟﺖ و ﻣﻌﻨﻲ
ﻛـﻪ  ﻛـﺮد ﮔﻴـﺮي  ﺗﻮان ﭼﻨﻴﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﻃﻮر ﻛﻠﻲ ﻣﻲ ﺑﻪ .ﺷﺪ
اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺗﻌﻬـﺪ ﺑـﺮ  را اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
دﺳﺖ آﻣﺪه از اﻳﻦ ﻓﺮﺿـﻴﻪ  ﻪﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑ .داﻧﻨﺪ ﻣﻲ داراي اﺛﺮ
 (2102)ﮔﻮدرزوﻧﺪ ﭼﮕﻴﻨـﻲ و ﻫﻤﻜـﺎران ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت 
ﭘـﺮور و ، ﮔـﻞ (42) (7831)، اﻟﻮاﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎران (32)
  .ﻣﻄﺎﺑﻘﺖ دارد (52) (8831)ﻫﻤﻜﺎران 
وﺟﻮد ﻋﺪاﻟﺖ ﺗـﻮزﻳﻌﻲ  ،ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ آزﻣﻮن اﻧﺠﺎم ﺷﺪه
ﻳﻌﻨـﻲ ادراك و  ؛ﺷـﻮد  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻲ ﺗﻌﻬﺪﻣﻮﺟﺐ ﺑﺮوز 
ﺎوت اﻓﺮاد از ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺑـﻮدن ﺗﻮزﻳـﻊ ﻧﺘـﺎﻳﺞ ﻣﺎﻧﻨـﺪ ﻗﻀ
ﺷـﻮد  ﻫﺎي ارﺗﻘﺎ ﻣﻮﺟﺐ ﻣﻲ ﺳﻄﻮح ﭘﺮداﺧﺖ ﻳﺎ ﻓﺮﺻﺖ
ﻃـﻮر ﻛﻠـﻲ،  ﻪﺑ .اﻓﺮاد ﺗﻌﻬﺪ ﺑﻴﺸﺘﺮي از ﺧﻮد ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪ
ﺗﻌﻬـﺪ  ،ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ادراك از ﻋﺪاﻟﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻬﺒـﻮد ﻳﺎﺑـﺪ 
ﻃـﻮر ﻣﺘﻮﺳـﻄﻲ ﺑﻬﺒـﻮد ﺧﻮاﻫـﺪ اﻓﺮاد ﻧﻴﺰ ﺑـﻪ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت ﻓﺮﺿﻴﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه از اﻳﻦ  ﻪﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑ .ﻳﺎﻓﺖ
ﻳﻌﻘـ ــﻮﺑﻲ و  و (82) (7002)ﻟﻤﺒـ ــﺮت و ﻫﻤﻜـ ــﺎران 
ﺑﻬـﺮام ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻣﻄﺎﺑﻘﺖ و  (41) (9002)ﻫﻤﻜﺎران 
 .ﺪاردﻧﺧﻮاﻧﻲ ﻫﻢ (92( )9831) زاده و ﻫﻤﻜﺎران
اﺣﻤـﺮ  ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل
ﺑـﺮ ﺗﻌﻬـﺪ اي را ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ روﻳـﻪ 
؛ ﻳﻌﻨـﻲ داﻧﻨـﺪ ﻣـﻲ  دارﻲو ﻣﻌﻨاي اﺛﺮ ﻣﺜﺒﺖ دار ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻧﻈـﺮ از اﻳﻨﻜـﻪ اﺳـﺎس و ﻣﺤﺘـﻮاي ﻗـﺎﻧﻮن ﺑﺎﻳـﺪ ﺻﺮف
ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﺎﺷﺪ، ﻓﺮاﮔﺮدي ﻛﻪ ﻗﺮار اﺳـﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ از آن 
ﺑـﺮاي اﻳﻨﻜـﻪ اﻓـﺮاد . ﻣﻨﺘﺞ ﺷﻮد ﻧﻴﺰ ﺑﺎﻳﺪ ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﺑﺎﺷـﺪ 
رﻋﺎﻳـﺖ ﻋـﺪاﻟﺖ و  ،ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻧﺸـﺎن دﻫﻨـﺪ ﺗﻌﻬـﺪ
ﻓﺮﺻـﺖ ﻣﺴـﺎوي ﺑـﺮاي ﺑـﺮد  ﺪاﻧﺼـﺎف در روﻳـﻪ ﺑﺎﻳ  ـ
دﺳـﺖ آﻣـﺪه از اﻳـﻦ  ﻪﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑ  ـ .ﻢ آوردﻫﻤﮕﺎن را ﻓﺮاﻫ
، ﻛـﺎﻣﺮﻣﻦ و (03) (7002)ﻟـﻲ ﻓﺮﺿـﻴﻪ ﺑـﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت 
ﭘ ــﺮور و ﻫﻤﻜ ــﺎران و ﮔ ــﻞ( 13)( 7002)ﻫﻤﻜ ــﺎران 
  .ﻣﻄﺎﺑﻘﺖ دارد (52) (8831)
ادراك ﻓﺮد از رﻓﺘـﺎر ﻣﺆدﺑﺎﻧـﻪ و ﺑـﺎ اﺣﺘـﺮام ﻣـﺪﻳﺮان و 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺗﻌﻬـﺪ ﺑﺮ ﺑـﺮوز ( ايﻋﺪاﻟﺖ ﻣﺮاوده)ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﻳﻌﻨﻲ ﭼﻨﺎﻧﭽـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ؛دارد ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎداري ﺗﺄﺛﻴﺮ
اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ  ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل
اﻳﺮان، رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻳﺮان را ﺑﺎ ﺧﻮد ﻓﺮد و ﺑﺎ دﻳﮕﺮ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﺑﻴﺸﺘﺮي از  ﺗﻌﻬﺪآﻧﻬﺎ  ،ﻋﺎدﻻﻧﻪ و ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ارزﻳﺎﺑﻲ ﻛﻨﻨﺪ
و در ﺟﻬﺖ رﺳـﻴﺪن ﺑـﻪ اﻫـﺪاف  دﻫﻨﺪ ﻣﻲﺧﻮد ﻧﺸﺎن 
آﻣـﺪه  دﺳـﺖ  ﻪﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑ .ﻛﻨﻨﺪ ﻣﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻼش ﻓﺮاواﻧﻲ
 (7831)اﻟﻮاﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎران از اﻳﻦ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﺑﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت 
، ﻛـﺎﻣﺮﻣﻦ و (41) (9002)، ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و ﻫﻤﻜـﺎران (42)
  .ﺧﻮاﻧﻲ دارد ﻫﻢ (13) (7002)ﻫﻤﻜﺎران 
  
  
  
  ﻋﺒﺎس ﺑﺎﺑﺎﻳﻲ، ﻲﺋﺣﺴﻴﻦ ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ، ﻲﺋﺣﻤﺰه ﺻﻤﺪي ﻣﻴﺎرﻛﻼ
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  ﮔﻴﺮيﻧﺘﻴﺠﻪ
ﻧﻘﺶ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻛﺎرآﻣـﺪ و ﭘﺮاﻧﮕﻴـﺰه در وﻇـﺎﻳﻒ 
. ﺗـﺄﺛﻴﺮ ﻣﺴـﺘﻘﻴﻢ دارد  ﺮ و ﭘﺮاﻫﻤﻴﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺧﻄﻴ
ﻣﻞ راﻫﺒﺮدي ﻫـﺮ ﺗﺮﻳﻦ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ و ﻋﺎﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻋﻤﺪه
ﻫـﺎي وﻳـﮋه در ﺳـﺎزﻣﺎن  ﻪآﻳﻨﺪ، ﺑﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺣﺴﺎب ﻣﻲ
ﻣﺸـﻲ ﮔـﺬاران و ﻫـﺎي ﺧـﻂ ﻋﻤـﺎل ﺳﻴﺎﺳـﺖ ا ،دوﻟﺘـﻲ 
 .ﭘـﺬﻳﺮد ن از ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ اﻧﺠـﺎم ﻣـﻲ رﻳﺰا ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ
ﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺮﻳﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي ﺳ ـاز ﻣﻬﻢ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﻜﻲ
ﺒﺖ، ﺟﺎﻳﻲ، ﻏﻴوري، ﺟﺎﺑﻪدر ﻛﻨﺎر رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺑﻬﺮه
ﺑﺎﺷـﺪ ﺷﻐﻠﻲ و رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻲواﺑﺴﺘﮕﻲ 
ﺑﻪ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ،  ﻳﺎﺑﻲﻫﺎ در ﺟﻬﺖ دﺳﺖﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮان ﺳﺎزﻣﺎن
ﻣﻮﺟـﺐ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ . دارﻧـﺪ ﺳﻌﻲ در ارﺗﻘﺎي آن 
ﺟـﺎﻳﻲ، اي ﻣﺎﻧﻨـﺪ ﺟﺎﺑـﻪ ﮔﺮاﻳﺎﻧﻪﻛﺎﻫﺶ رﻓﺘﺎرﻫﺎي واﭘﺲ
ﻏﻴﺒﺖ، ﺧﺮاﺑﻜـﺎري و رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﻏﻴﺮﻣﻮﻟـﺪ و اﻓـﺰاﻳﺶ  
ي ﺘ ــﺎر ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪﻣﻴ ــﺰان ﺗﻮﻟﻴ ــﺪ، رﺿــﺎﻳﺖ ﺷ ــﻐﻠﻲ، رﻓ 
وري ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻛـﻞ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، اﻓﺰاﻳﺶ ﻋﻤﻠﻜﺮد و ﺑﻬﺮه
ﻣﺘﻌﻬﺪ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن و اﻫﺪاف و  ﻧﻴﺮوي. ﺷﻮد ﻣﻲﺳﺎزﻣﺎن 
ﻧﻲ در ﺑﻪ ﺛﻤﺮ رﺳﻴﺪن اﻫﺪاف ﻫﺎي آن ﻛﻤﻚ ﺷﺎﻳﺎارزش
ﺗ ــﺮوﻳﺞ و  ،از ﻃﺮﻓ ـﻲ. داردﺳــﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻫـﺎيو ﺗـﻼش
ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﺳــﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣﻴ ــﺎن  و ادراك ﺗﻮﺳـﻌﺔ ﺣــﺲ
ﺟـﺎﻳﻲ ﻣﻘﺎﺻـﺪ ﺟﺎﺑـﻪ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮﺟﺐ ﻛﺎﻫﺶ ﻏﻴﺒﺖ و
ﺳـﺎزﻣﺎن  ﺗﻮاﻧـﺪ ﺑـﺮاي ﻫﺪ ﺷﺪ ﻛﻪ از اﻳﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻲﺧﻮا
  .ﺪﻣﻨﺪ ﺑﺎﺷﺳﻮد
ﻳﻜـﻲ از دﻻﻳـﻞ ﺑـﺮوز رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  اﻳﻨﻜـﻪ ﺑﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ 
ﻏﻴﺮﻣﻮﻟﺪ، ادراك ﻛﺎرﻛﻨﺎن از وﺟﻮد ﻋﺪاﻟﺖ در ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﻓﻜﺮ ﻛﻨﻨﺪ ﻛـﻪ در  اﻳﻨﻜﻪاﺳﺖ و ﺑﺎ ﻧﻈﺮ ﺑﻪ 
در ﺻـﺪد  ،ﺳـﺖ ا ﻪﺣﻖ آﻧﻬﺎ اﺟﺤـﺎﻓﻲ ﺻـﻮرت ﮔﺮﻓﺘ ـ
رﺳﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻛـﺎﻫﺶ ﻛﻴﻔﻴـﺖ و ﺮان و زﻳﺎنﺟﺒ
ﻫـﺎﻳﻲ از ﻗﺒﻴـﻞ آﻳﻨـﺪ و ﺑـﺎ واﻛـﻨﺶ ﻛﻤﻴﺖ ﻛﺎر ﺑـﺮ ﻣـﻲ 
رﻓﺘﺎرﻫ ــﺎي ﻣﺨ ــﺎﻟﻒ اﺻ ــﻮل اﺟﺘﻤ ــﺎﻋﻲ و اﺧﻼﻗ ــﻲ، 
ﭘﺮﺧﺎﺷﮕﺮي، ﻛﻮﺗـﺎﻫﻲ، ﻗﺼـﻮر، ﻃﻔـﺮه رﻓـﺘﻦ و ﺷـﺎﻧﻪ 
ﺧﺎﻟﻲ ﻛـﺮدن از زﻳـﺮ ﺑـﺎر ﻛـﺎر و ﻣﺴـﺌﻮﻟﻴﺖ، ﺳـﺮﻗﺖ، 
آﻻت، ﺗﺠﻤﻌﺎت ﻫﺎ و ﻣﺎﺷﻴﻦﺧﺮاﺑﻜﺎري ﻋﻤﺪي دﺳﺘﮕﺎه
ﮔـﺮي و اﻳﺠـﺎد ﺗﻮزي، ﺗﻼﻓـﻲ ﻠﺪري، ﻛﻴﻨﻪﺎﻧﻮﻧﻲ، ُﻗﻏﻴﺮﻗ
ﻛﻨﻨﺪ ﺗﺎ ﻧﺸﺎن ﺳﻌﻲ ﻣﻲاﺗﻌﺎرﺿﺎﺗﻲ ﺑﺎ ﻣﺴﺌﻮﻻن و ﻫﻤﻜﺎر
ن و رو، ﻣﺴـﺌﻮﻻ ؛ از اﻳـﻦ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﺿـﺮﺑﻪ وارد ﻛﻨﻨـﺪ 
ﻣـﺪﻳﺮان ﺳـﺎزﻣﺎن ﺑﺎﻳـﺪ در ﺟﻬـﺖ اﻳﺠـﺎد و ﮔﺴـﺘﺮش 
ﺎت ﻤﺗﺼـﻤﻴ ﻫـﺎ و ﻋﺪاﻟﺖ و اﻧﺼـﺎف در ﺗﻤـﺎﻣﻲ ﺟﻨﺒـﻪ 
ﺗـﻼش ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻲﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﻋﻤﺪﺗﺎً ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣ
ﻫـﺎي ﻫـﺎ و ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ ، ﺑﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از آزﻣـﻮن ﻛﻨﻨﺪ و ﻧﻴﺰ
دﻗﻴﻖ و اﺻﻮﻟﻲ در ﺟﻬﺖ ﺟﺬب ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ ﺑﺮآﻳﻨـﺪ ﻛـﻪ 
 ﻜﻨﻨـﺪ از اﻧﺠﺎم ﻫﻴﭻ ﺗﻼﺷﻲ ﺑﺮاي ﺳﺎزﻣﺎﻧﺸﺎن ﻛﻮﺗﺎﻫﻲ ﻧ
و ﺑـﺎ  ﮕﺬارﻧـﺪ ﺑ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را از ﺧﻮد ﺑﻪ ﻧﻤﺎﻳﺶ 
ﭘـﺬﻳﺮي و اﻳﺜﺎر، ازﺧﻮدﮔﺬﺷﺘﮕﻲ، ﻓﺪاﻛﺎري، ﻣﺴـﺌﻮﻟﻴﺖ 
اﻣﻮر ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ دﻳﮕـﺮ ﻫﻤﻜﺎراﻧﺸـﺎن  ﺳﺨﺎوﺗﻤﻨﺪي در
ﻛﻪ اﻳﻦ دﻗﻴﻘـﺎً ﻧﻘﻄـﺔ ﻣﻘﺎﺑـﻞ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي  ﻛﻨﻨﺪﻣﺸﺎرﻛﺖ 
  . ﻛﺎري ﻏﻴﺮﻣﻮﻟﺪ اﺳﺖ
رﻓﺘﺎر ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ  ﺗﺄﺛﻴﺮﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮي ﻛﻪ ﺗﺤﺖ 
 و ﻗـﺮار دارد ﻣﺪﻳﺮان و ﻣﺴـﺌﻮﻻن ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻋﻤﻠﻜﺮد 
اﻳﺠﺎد  ﻬﺎﻧﺑﺎﻳﺪ ﺗﻮﺳﻂ آدر ﻣﻴﺎن ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﻋﺪاﻟﺖادراك 
ﻫﺎي ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿـﺮ، ﻣﺒﻨـﻲ ﺑـﺮ ﺎﻓﺘﻪﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻳ. ﮔﺮدد
ﻣﻴﺎن ﺗﻌﻬﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و دار ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲوﺟﻮد 
ﻋـﺪاﻟﺖ : ، ﺷـﺎﻣﻞآنو ﻫﻤـﻪ اﺑﻌـﺎد ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
 ،ايو ﻋ ــﺪاﻟﺖ ﻣ ــﺮاوده  ايﺗ ــﻮزﻳﻌﻲ، ﻋ ــﺪاﻟﺖ روﻳ ــﻪ 
ﺷـﺪه در ﻣﻴـﺎن ﻣﻨﻈﻮر ارﺗﻘﺎي ﺳـﻄﺢ ﻋـﺪاﻟﺖ ادراك  ﺑﻪ
ﺑـﻪ ﻣـﺪﻳﺮان و  زﻳـﺮ ﭘﻴﺸـﻨﻬﺎدﻫﺎﻳﻲ ﺑـﻪ ﺷـﺮح ﻛﺎرﻛﻨﺎن، 
اﺣﻤ ــﺮ ﺻ ــﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴ ــﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴ ــﺖ ﻫ ــﻼل ﻣﺴ ــﺌﻮﻻن 
  :ﮔﺮدداراﺋﻪ ﻣﻲ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان
 ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺻﻨﺎﻳﻊ ﻧﺴﺎﺟﻲ ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ درﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎن 
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  :ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻮزﻳﻌﻲ( اﻟﻒ
ﺻـﻮرﺗﻲ ﻣﺘﻨﺎﺳـﺐ و ﻣﻨـﺎﺑﻊ و اﻣﻜﺎﻧـﺎت ﺑﺎﻳـﺪ ﺑ ـﻪ  -1
  ﮔﺮدد؛ ﺗﻮزﻳﻊﻣﻴﺎن ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﻪﺎﻧﻔﻣﻨﺼ
ﻋﺎدﻻﻧـﻪ و ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ  ﻃﻮر ﺑﺎﻳﺪ ﺑﻪ ﻫﺎي ارﺗﻘﺎ ﻓﺮﺻﺖ -2
ﺑ ــﻪ ﻋﺒ ــﺎرت دﻳﮕ ــﺮ، . ﻣﻴ ــﺎن ﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﺗﻮزﻳ ــﻊ ﮔ ــﺮدد 
اﺧﺘﻴـﺎر ﻫﻤـﺔ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻗـﺮار  رداﺑـﺮي ﻫﺎي ﺑﺮ ﻓﺮﺻﺖ
ﺳـﻘﻒ »زﻳﺮ ﻳﻚ اﺻﻄﻼﺣﺎً ﮔﻴﺮد، و ﺑﻌﻀﻲ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﻣـﺎﻧﻊ از ارﺗﻘـﺎ و ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ  ﻪﻛ ـ ﻗﺮار ﻧﮕﻴﺮﻧﺪ« اي ﺷﻴﺸﻪ
  آﻧﻬﺎ ﮔﺮدد؛
ﻃﻮر  ﺷﺪه و وﻇﺎﻳﻒ ﻣﺤﻮﻟﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﻪﺣﺠﻢ ﻛﺎر ﺗﻨﻈﻴﻢ -3
  ؛ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺨﺼﻴﺺ داده ﺷﻮد ﺑﻪاي ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ
ﺎن ﺑﺎﻳـﺪ ﻛﺎرﻛﻨ ـﺷـﺪه از ﺧﻮاﺳـﺘﻪ  ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﻛـﺎريِ  -4
، ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ، ﺑﺎﻳـﺪ ﻣﻴـﺎن ﻋﺎدﻻﻧﻪ و ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺑﺎﺷﺪ
ﺷـﺪه ﺗﻨﺎﺳـﺐ واﮔﺬارﺷﺪه و اﺧﺘﻴـﺎر ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﺧﻮاﺳﺘﻪ
  ؛وﺟﻮد داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
 ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎتﺳﻄﺢ ﭘﺮداﺧﺖ ﺣﻘﻮق و دﺳﺘﻤﺰد،  -5
و  ﺻـﻮرت ﻣﻨﺼـﻔﺎﻧﻪ ﻫـﺎي ﻣﻮﺟـﻮد ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﻪ ﭘﺎداشو 
ﺗﻮزﻳـﻊ  آﻧﻬـﺎ  ﻣﻴـﺎن ﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎ ﺷﺎﻳﺴﺘﮕﻲ
  ؛ﮔﺮدد
ﻫﺎ، ﻣﻴﺰان ﺎ در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻦ ﻣﻴﺰان ﺗﺠﺮﺑﻪ، ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖﺑ -6
ﺗـﻼش، اﻧﺠـﺎم ﻛﺎرﻫـﺎي ﺧـﻮب و ﻣﻴـﺰان ﻓﺸـﺎرﻫﺎ و 
د، ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﻪ روآﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺷﻐﻞ ﺑﺮ اﻓﺮاد وارد ﻣﻲاﺳﺘﺮس
  ﮔﺮدد؛ اي اﻋﻄﺎﻫﺎي ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪآﻧﻬﺎ ﭘﺎداش
  :ايﻋﺪاﻟﺖ روﻳﻪ( ب
و  ﺷﺪه از ﺳﻮي ﻣـﺪﻳﺮان  ﻫﺎي ﻛﺎري اﺗﺨﺎذﺗﺼﻤﻴﻢ -7
، ﻣﻐﺮﺿﺎﻧﻪ ﻏﻴﺮ ﻧﺒﺪاراﻧﻪ،ﺟﺎﻏﻴﺮ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎن ﺑﺎﻳﺪ ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ،
  ﺑﺎﺷﺪ؛ ﻫﺮ ﮔﻮﻧﻪ ﺗﻌﺼﺒﻲ و ﺑﺪون
ﻧﻴـﺎز ﺑـﻪ ﻣﺸـﺎرﻛﺖ،  ﻫـﺎاﮔـﺮ ﺑـﺮاي اﺧـﺬ ﺗﺼـﻤﻴﻢ  -8
ﻣﺸﻮرت و اﺧﺬ ﻧﻈﺮ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اﺳـﺖ، اﻳـﻦ ﻛـﺎر ﺑﺎﻳـﺪ 
ﻫﺎﻳﻲ ﻛـﻪ ﻫﺎ و ﺗﺼﻤﻴﻢ، و روشﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺻﻮرت ﮔﻴﺮد
ﻛـﺎر ﺑﺴـﺘﻪ اﻧﺪ ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﻪ ﺻﻮرت ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه ﺑﻪ
  ؛ﺷﻮﻧﺪ
ن از ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺨﻮاﻫﻨـﺪ ﺗـﺎ در ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎ در ﺻﻮرﺗﻲ -9
ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت اﺧﺬﺷﺪه اﻃﻼﻋﺎﺗﻲ را اراﺋﻪ دﻫﻨﺪ، 
 ﻧﻴـﺰ  ﺷﺮح ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت و اﻃﻼﻋـﺎت ﺟﻨﺒـﻲ آن ﺗﺼـﻤﻴﻢ 
  ﺑﺎﻳﺪ ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ و ﺑﺎ ﺻﺪاﻗﺖ اراﺋﻪ ﮔﺮدد؛
ﻫـﺎ، اﺑﺰارﻫـﺎ و ﻫـﺎ، دﺳـﺘﻮراﻟﻌﻤﻞاز روﻳـﻪ ﻳـﺪﺑﺎ -01
 ﻣﻨـﺎﺑﻊ  ﺗﺨﺼﻴﺺﺑﺮاي اي ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪو  ﻣﺴﻴﺮﻫﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ
  ؛ﮔﻴﺮي ﻛﺮدﺑﻬﺮه و اﻣﻜﺎﻧﺎت
  :ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ( ج
ﻳﺎ  ﻳﻜﻲ از اﺑﻌﺎد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋﺪاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻣﻠﻲ -11
ﺑـﺎ  رواﺑـﻂﺑﺮﻗـﺮاري  ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ، در. اﺳـﺖ ايﻣـﺮاوده
ﻫﻤﺮاه ﺑﺎ ﻣﻼﻃﻔـﺖ، و ﻧﺤﻮة رﻓﺘﺎر ﺑﺎ آﻧﻬﺎ ﺑﺎﻳﺪ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن
  رﻓﺘﺎر ﻛﺮد؛ ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ و ﻋﺎدﻻﻧﻪﻣﻬﺮﺑﺎﻧﻲ، 
ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﺎن ﺑﺎﻳـﺪ ﺑـﺎ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺧـﻮد  ﻣـﺪﻳﺮان و -21
و ﻧﻴﺎزﻫـﺎي  ﺑﺎﺷـﻨﺪ  ي ﻣﺤﺘﺮﻣﺎﻧﻪ و ﻛﺮﻳﻤﺎﻧﻪ داﺷﺘﻪرﻓﺘﺎر
  ﺷﺨﺼﻲ آﻧﻬﺎ را در زﻣﺎن اﺧﺬ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻟﺤﺎظ ﻛﻨﻨﺪ؛
ﻣﻨﻈﻮر ادراك ﻋﺪاﻟﺖ از ﺳﻮي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، ﺑﺎﻳـﺪ  ﺑﻪ -31
روراﺳﺘﻲ، ﺻﺪاﻗﺖ، دادن  اﻋﺘﻤﺎدﺳﺎزي ﻛﺮد، ﻛﻪ ﺑﺎ ﻧﺸﺎن
از ﺳـﻮي ﻣـﺪﻳﺮان ﻣﺠﻤﻮﻋـﻪ  ﺑﻪ ﻋﻬﺪ وﻓﺎداري و وﻓﺎي
  ؛ﮔﺮدداﻳﺠﺎد ﻣﻲ
ﻫـﺎي ﻛـﺎري ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ ﻤﻴﻢدر ﻣﻮاردي ﻛـﻪ ﺗﺼ ـ -41
ﻮد، ﻣ ــﺪﻳﺮان ﻣﺮﺑﻮﻃ ــﻪ ﺑﺎﻳ ــﺪ ﺷ ــﻛﺎرﻛﻨ ــﺎن ﮔﺮﻓﺘ ــﻪ ﻣ ــﻲ 
و ﺗﻮﺟﻴﻬﺎت ﻻزم و ﻛﺎرﺑﺮدﻫﺎي ﺗﺼـﻤﻴﻢ را  ﻫﺎ اﺳﺘﺪﻻل
  .ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﺑﺤﺚ و ﺑﺮرﺳﻲ ﺑﮕﺬارﻧﺪﺑﺎ 
ﻼﻛرﺎﻴﻣ يﺪﻤﺻ هﺰﻤﺣﺋﻲ ،ﻼﻛرﺎﻴﻣ يﺪﻤﺻ ﻦﻴﺴﺣﺋﻲ ،ﻲﻳﺎﺑﺎﺑ سﺎﺒﻋ  
 
٥٠  
 
   
   
   
   
   
   
  
ﻣﺎ
ﻨﻠﺼ
ﻓ
ﺔ 
ﻲ
ﻤﻠ
ﻋ
 - 
 ﻲ
ﺸ
ﻫو
ﮋﭘ
 
 ل
ﺎﺳ
 ،ت
ﺎﺠ
ﻧ و
 د
اﺪ
ﻣا
ﻢﺠ
ﻨﭘ
هر
ﺎﻤ
ﺷ 
،
2،
13
92
 
 
References 
1. Mehrabian F, Nasiripour AA, 
Keshavarz SM. Job satisfaction 
extent investigation of bosses, 
managers and different units 
supervisors of Gilan's public 
hospitals in 2005. Medical faculty 
journal of Gilan's medical science, 
2005; 16(61): 65-73. (in Persian)  
2. Rajabbeigi M, Amini M, Partovi B, 
et al. Human Resources Job 
Satisfaction Measurement in Public 
Sector and Affecting Factors on 
That. Human Resources Teacher 
Quartery, 2006; 10(1): 111-129. (in 
Persian) 
3. Saroghi A, Organizational 
Commitment and That Relation with 
Turnover Intention. Public 
Administration Quartery, 1996; 35: 
65-73. (in Persian) 
4. Philip PJ, Kumar R, Choudhary N. 
Relationship between 
Organizational Citizenship Behavior 
and Organizational Justice at Work 
Place, Proceeding Ninth AIMS 
International Conference on 
Management, January 1-4. 2012: 
1215-1221.  
5. Greenberg J. Organizational justice: 
Yesterday, today, and tomorrow, 
Journal of Management, 1990: 399-
432. 
6. Rezaiean A, Givi ME, Givi HE, et 
al. The Relationship between 
Organizational Justice and 
Organizational Citizenship 
Behavior: The Mediating Role of 
Organizational Commitment, 
Satisfaction and Trust, Research 
Journal of Business Management, 
2010; 4(2): 112-120.  
7. Greenberg J. A taxonomy of 
organizational justice theories, 
Academy of Management Review, 
1987: 9–22. 
8. Elamin AM, Alomaim N. Does 
Organizational Justice Influence Job 
Satisfaction and Self-Perceived 
Performance in Saudi Work 
Environment, International 
Management Review, 2011; 7(1): 
38-49. 
9. Cropanzano R, Greenberg J. 
Progress in organizational justice: 
Tunneling through the maze. In C.L. 
Cooper and I.T. Robertson (Eds.), 
International review of industrial 
and organizational psychology. 
1997; 317–372. New York: John 
Wiley & Sons.  
10. Blakely GL, Andrews MC, 
Moorman RH. The Moderating 
Effects of Equity Sensitivity on the 
Relationship between 
Organizational Justice and 
Organizational Citizenship 
Behaviors, Journal of Business and 
Psychology, 2005; 20(2): 259-273.   
11. Choudhary N, Philip PJ, Kumar R. 
Impact of Organizational Justice on 
Organizational Effectiveness, 
Industrial Engineering Letters, 
2011; 1(3): 18-25.   
12. Choudhary N, Kumar DR, Philip PJ. 
Organizational Justice as Predictor 
of Satisfaction with Personal and 
Organizational Outcomes, 
Proceedings of National Conference 
on Emerging Challenges for 
Sustainable Business, 2012: 971-
981. 
13. Goudarzvand Chegini M, Gilaninia 
S, Abdesonboli R. Organizational 
Justice and Organizational 
Citizenship Behavior Case Study: 
Rasht Public Hospitals, International 
Journal of Business Administration, 
2011; 2(4): 42-49. 
14. Yaghoubi M, Saghaian Nejad S, 
Gorji HA, Norozi M, Rezaie F. 
Organizational justice, job 
satisfaction and organizational 
commitment in the hospital staffs: 
medical university of Isfahan (MUI). 
Journal of Health Administration, 
2009; 21(35): 25 -33. [Persian]. 
15. Meyer JP, Allen NJ. A three 
component conceptualization of 
organizational commitment. Human 
 نﺎﻴﻣ ﻪﻄﺑار ﻲﺳرﺮﺑرد ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﺪﻬﻌﺗ و ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﺖﻟاﺪﻋ ناﺮﻳا ﻲﻣﻼﺳا يرﻮﻬﻤﺟ ﺮﻤﺣا لﻼﻫ ﺖﻴﻌﻤﺟ ﻲﺟﺎﺴﻧ ﻊﻳﺎﻨﺻ نﺎﻨﻛرﺎﻛ 
٥١  
 
    
   
   
   
   
   
   
ﻣﺎ
ﻨﻠﺼ
ﻓ
ﺔ 
ﻲ
ﻤﻠ
ﻋ
 - 
 ﻲ
ﺸ
ﻫو
ﮋﭘ
 
 ل
ﺎﺳ
 ،ت
ﺎﺠ
ﻧ و
 د
اﺪ
ﻣا
ﻢﺠ
ﻨﭘ
هر
ﺎﻤ
ﺷ 
،
2،
13
92
 
 
Resource Management Review, 
1991; 1(1), 61-89.  
16. Meyer PJ, Herscovitch L. 
Commitment in the workplace: 
Toward a general model. Human 
Resource Management Review, 
2001; 11(3): 299−326.  
17. Meyer JP, Becker TE, 
Vandenberghe C. Employee 
Commitment and Motivation: A 
Conceptual Analysis and Integrative 
Model. Journal of Applied 
Psychology, 2004; 89(6), 991–1007. 
doi:10.1037/0021-9010.89.6.991.   
18. Sowmya KR, Panchanatham N, 
Factors influencing organizational 
commitment of banking sector 
employees. Journal of Economics 
and Behavioral Studies, 2011; 2(1): 
19-25.  
19. Meyer JP, Irving PG, Allen NJ. 
Examination of the Combined 
Effects of Work Values and Early 
Work on Organizational 
Commitment. Journal of 
Organizational Behavior, 1998; 
19(1): 29-52.  
20. Khatibi A, Asadi H, Hamidi M. The 
Relationship between Job Stress and 
Organizational Commitment in 
National Olympic and Academy. 
Journal of Sport Sciences, 2009; 
2(4): 272-278. 
21. Farhangi AA, Hosseinzadeh A. New 
views about Organizational 
Commitment. Tadbir journal, 2005; 
157. (in Persian) 
22. Allen NJ, Meyer JP. The 
measurement and antecedents of 
affective, continuance and normative 
commitment to the organization. 
Journal of Occupational Psychology, 
1990; 63, 1-18. 
23. Goudarzvandchegini M, 
Aghajannashtaei R, Shabaninashtaee 
M. Study of the Relationship 
between Organizational Justice and 
Organizational Commitment of Staff 
in Executive Organizations in 
Guilan Province, Iran. Journal of 
Basic and Applied Science 
Research, 2012: 2(8): 8096-8100. 
24. Alvani SM, Pourezat AA, Sayar A. 
An Investigation of Relationship 
between Organizational Justice and 
Organizational Commitment within 
Developing and Engineering 
Company of Iran's Gas. Oil Industry 
Management and Human Resources 
Quarterly, 2008; 4: 6-30.  
25. Golparvar M, Ghafori MR, Nasri M. 
Organizational Commitment and 
Support Prediction by Perceived 
Organizational Justice Dimensions 
in Educator of Exceptional 
Education Centers. Research on 
Exceptional Children, 2010; 4: 331-
344. 
26. Fernandez C, Awamleh R. Impact of 
Organizational Justice in an 
Expatriate Work Environment. 
Management Research News, 2006; 
29(11): 701-712. 
27. Nunnally JC. Psychometric theory 
(2nd ed). New York: McGraw-Hill, 
1978. 
28. Lambert E, Hogan N, Griffin ML. 
The impact of distributive and 
procedural justice on correctional 
staff job stress, job satisfaction, and 
organizational commitment. Journal 
of Criminal Justice, 2007; 35(6): 
644-656. 
29. Bahram zadeh HA, Yadegari M. The 
Analysis of the Relationship between 
Organizational Justice and Staffs’ 
Organizational Commitment of 
Girlie Schools around of Mashhad 
Education and Training. Research 
and scientific review, 2010: 54-65. 
30. Lee JA. Organizational justice: A 
mediated model from individual 
wellbeing and social exchange 
throry perspectives. Ph.D. 
dissertation, TOURO University 
International, 2007. 
31. Camerman J, Cropanzano R, 
Vandenberghe C. The Benefits of 
Justice for-Temporary Workers. 
Group & Organization Management, 
2007; 32(2): 176-207 
